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La  investigación esta enfocada, bajo la premisa, que tanto, la gestión del talento 
humano como el desempeño laboral son fundamentales y decisivos en el proceso 
administrativo, así como de gestión. Este estudio  tiene como objetivo general establecer si 
las variables propuestas están relacionadas entre sí. Para dar inicio a la investigación  se 
realizó un estudio minucioso del marco teórico y de la realidad insitu, para lo cual se conto 
con la colaboración  de los trabajadores administrativos de la Facultad de Ciencias Sociales 
y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación.  Con respecto a la metodología 
podemos decir que se fundamenta en el  enfoque de investigación cuantitativa y el tipo de 
diseño es descriptivo correlacional. La muestra utilizada fueron 41 colaboradores a los 
cuales se les aplicó dos instrumentos de evaluación, el primero, consiste en un cuestionario 
de la gestión del talento humano y el segundo desempeño laboral. Los respectivos 
instrumentos propuestos fueron analizados por expertos los que determinaron que la 
formulación de los mismos son válidos y confiables.  El resutado precisa que existen 
significativas correlaciones entre las variables gestión del talento humano y el desempeño 
laboral. Las dimensiones  de las variables señaladas tambien determinan una correlación 
entre cada una de ellas.  
Palabras clave: Gestión del talento humano, desempeño laboral, comunicación y la 















Under the premise that both the management of human talent and work performance 
are fundamental and decisive in the administrative process as well as management, this 
research has as a general objective to establish whether the proposed variables are related 
to each other. The investigation of the present study was applied with the collaborators of 
the Faculty of Social Sciences and Humanities of the National University of Education. 
The type of design that was used was descriptive correlational. To carry it out, two 
evaluation instruments were applied: a questionnaire on the management of human talent 
and another for job performance to 41 employees. The respective proposed instruments 
were analyzed by experts who determined that their formulation is valid and reliable. The 
summary states that there are significant correlations between the variables human talent 
management and work performance. The dimensions of the variables indicated also 
determine a correlation between each of them. 











En estos últimos años, la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle viene adecuándose a las exigencias normativas y de gestión enmarcadas dentro del 
proceso de licenciamiento.  En este proceso, nuestra Casa de Estudios  busca cumplir con 
los diferentes estándares que plantean las normas expresas para lograr  las condiciones 
básicas de calidad  del servicio educativo que todo universidad debe ofrecer 
El personal administrativo es parte fundamental para lograr  el anciado 
licenciamiento y en un futuro no muy lejano la acreditación  que  es  el reconocimiento 
público del  proceso de evaluación de la gestión pedagógica, institucional y 
administrativa de una universidad. El recurso humano en el  ámbito pedagogico y 
administrativo se viene enrumbando a profundos cambios producto de la sociedad del 
conocimiento y de los avances tecnológicos.  
 Frente a estos profundos cambios que se viene experimentando en estos tiempos,  las 
organizaciones requieren que se  practique como estrategia innovadora, la gestión del 
talento humano, que involucra prácticas y políticas para un adecuado manejo de las 
relaciones humana en el trabajo administrativo. Dessler (2006) señaló que es necesario, 
reclutar, evaluar y capacitar al personal y ofrecerles  las condiciones necesarias para su 
desarrollo profesional. 
Es  necesario  que  la universidad  implemente como estrategia la  gestión del talento 
humano porque  contribuye a desarrollar un planeamiento estratégico de potencial humano, 
convocatorias más exigentes, con nuevas competencias frente al siglo XXI, con una 
evaluación de 360° y con una orientación al desempeño laboral en el área administrativa, 
promoviendo una dinámica de mejora continua de los trabajadores en base a la 
meritocracia e implementar una cultura organizacional orientada al servicio de calidad al 
usuario tanto interno como externo. 
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El presente estudio es de diseño correlacional entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral, entendido este último  como el  rendimiento y la competencia que 
manifiesta el trabajador al efectuar las funciones y tareas principales que exige su cargo en 
un contexto laboral específico. El desempeño laboral debe darse  en función de  una 
evaluación  integral del empleado público para ir  identificando sus fortalezas y 
debilidades, que le permitan generar reflexión sobre su actuar e ir mejorando sus 
competencias  y  transformar el capital humano de un statu pasivo y negativo a un capital 
humano dinámico, proactivo, que trabaje en equipo, creativo e innovador, que razone para 
la complejidad generando un pensamiento crítico 
Esta investigación también, nos va a permitir conocer la importancia de los cambios 
que se viene dando en la gestión de instituciones académicas, involucrando a todos los 
actores que participan en la gestión y la importancia del capital humano en estos tiempos 
con la finalidad de conocer la calidad de la gestión en la organización.  
Asímismo la presente tesis sirva como una base de datos y un paradogma de 
referencia para las políticas de gestión y conducción del capital humano ,no solo en la 
Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades sino también en la UNE, y a su vez permita 
mejorar los procesos internos de evaluación anual de desempeño laboral de nuestra 
institución universitaria. 
La investigación realizada, se encuentra estructura en cinco capítulos los que se 
dividen de la siguente manera: 
El primer capítulo, presenta el planteamiento y la formulación del problema, además 
se precisan los objetivos general y específicos, se sustenta  la importancia y los alcances de 




En el segundo capítulo, se detalla el marco teórico, se detallan los antecedentes de 
estudio y se fundamentan las bases teóricas de las dos variables que dan consistencia a la 
investigación realizada. Asimismo, se precisa la definición de términos básicos. 
En el tercer capítulo, se han formulado las hipótesis general y las específicas, del 
mismo modo se han determinado las  variables y se desarrolla la operacionalización de las 
variables. 
En el cuarto capítulo, se desarrolla la metodología dentro de esta el enfoque, el tipo, 
el diseño de investigación, así  como también se precisan la población y la muestra, 
asimismo las técnicas e instrumentos utilizados y el tratamiento estadístico. 
En el quinto capítulo se exponen los resultados, conserando la validez y confiabilidad 
de los instrumentos, la presentación y análisis de los resultados y la discusión de estos. 











Capítulo I.  
Planteamiento del problema 
1.1 Determinación del problema 
En la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades, existen muchos problemas de 
liderazgo y gestión administrativa en la universidad peruana y, quizá más preocupante el 
desempeño laboral de los trabajadores. Estos constituyentes problemas que se vienen 
arrastrando por años en el sistema universitario y son más visibles en las universidades 
públicas que en las particulares. 
La gestión del capital humano, como un aspecto de la ciencia, se enfoca en optimizar 
las interacciones en la búsqueda de lograr el bien común; esto implica mucha dedicación, 
amplitud en la persistencia y mucha dosis de sensibilidad. Es asi que la gestión siempre 
tendrá que ver con ese afán de operativizar con máxima eficiencia los recursos existentes 
en la organización y analizar los procesos e interacciones entre los trabajadores a fin de 
buscar una relación existente con los aspectos científicos. 
 En relación a la gestión humana y del conocimeinto corresponde a lo relacionado a 
la organización laboral con aquellas proyecciones que tienen que ver con la parte 
estratégica. En el mundo empresarial gestionar los recursos humanos tiene que ver con un 
punto de vista organizacional y hasta ejecutivo. 
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Drucker (2005), al respecto precisó que realizar cambios y generar trasformaciones 
tiene que ver con la toma de deciones en base al análisis sobre cómo se vienen 
interactuando las organizaciones y analizar la movilización de sus trabajadres desde una 
mirada científica a fin de proponer mejoras o una revolución en la gestión, esto tiene que 
ver con ciertos aspectos principales como:las manifestaciones de la constitución de la 
sociedad del saber, en renovar las organizaciones en especial aquella que tiene que ver con 
la administración y con la gestión educativa. 
Gestión humana y del conocimiento es gestión de las personas que es inherente al 
aspecto estratégico. El líder debe enfocarse en tener proyecciones estratégicas y analíticas 
especialmente en aquello  que impliquen romper barreras y enfrentar desafios, ya que a su 
vez permitirá superar dificultades existentes en la gestión. Gates (1999) señaló: “La gestión 
del conocimiento es algo que empieza con los objetivos y los procesos de la empresa y el 
reconocimiento de compartir informaciones”. 
La Gestión de Recursos Humanos (GRH) o Gestión Humana, o Gestión del Talento 
Humano (GTH) se enfoca en la gestión del capital humano y en las personas que laboran 
en una organización, estas personas poseen habilidades para determinados fines. Existen 
casos donde los trabajadores dan valor agregado a sus mismas funciones, este aspecto tiene 
que aprovecharse, los que deben materializarse en el fortalecimiento de sus habilidades a 
fin de potencializar sus talentos, este punto tiene mucho énfasis con la gestión del 
conocimiento, los que son muy abordados en el campo empresarial como una acción 
relevante para el crecimiento de la organización. Una organización que no invierte en la 
gestión del talento humano puede desencadenar una posible baja productividad y, por ende, 
poco crecimiento económico. 
De lo que se trata, precisamente, es de relacionar sobre cómo se puede potencializar 
la gestión del talento humano y el desempeño humano en la actividad laboral 
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administrativa de la universidad; tomando como casos específicos la  Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades  y la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle, La Cantuta a institución formadora de maestros.  
De esta temática central se desprende algunas interrogantes como: ¿Qué es lo que 
voy a investigar?,  ¿cómo voy a realizar esa investigación?, ¿cuándo voy a concretizar  esta 
investigación? y ¿dónde raizaré dicha investigación? 
Nos preocupa mucho la problemática universitaria de la cual formamos parte y 
venimos trabajando en ella durante varios años. De allí la necesidad e importancia de tocar 
como investigación la función laboral del estamento no docente en la gestión 
administrativa de nuestra casa de estudios con la finalidad de efectuar una propuesta que 
conlleve a un mejor desempeño profesional laboral en el sistema general de la universidad 
peruana a partir del estudio investigatorio de la problemática administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y Humanidades. 
1.2 Formulación del problema 
1.2.1 Problema general 
PG. ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral 
en el área administrativa de las Facultades de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle? 
1.2.2 Problemas específicos 
PE1. ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la calidad de trabajo 
en el área ad Pministrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle? 
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PE2. ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la disciplina laboral en 
el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle? 
PE3. ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la iniciativa y 
creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle? 
PE4. ¿Qué relación existe entre la gestión del talento humano y la superación personal 
en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle? 
PE5. ¿Qué relación existe entre la Gestión del talento humano y el cumplimiento del 
trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle? 
PE6. ¿Qué diferencias existen entre los trabajadores  del área administrativa de la de 
la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación 
Enrique Guzmán y Valle, considerando su sexo, respecto a la gestión del talento humano? 
1.3 Objetivos 
1.3.1 Objetivo general 
OG. Establecer la relación que existe entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
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1.3.2 Objetivos específicos 
OE1. Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 
calidad de trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
OE2. Establecer la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 
disciplina laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
OE3. Determinar la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 
iniciativa y creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
OE4. Establecer la relación que existe entre la gestión del talento humano y la 
superación personal en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
OE5. Determinar la relación que existe entre la Gestión del talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
OE6. Establecer las diferencias que existen entre los colaboradores del área 
administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, considerando su sexo, respecto de la 
gestión del talento humano. 
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1.4 Importancia y alcance de la investigación 
1.4.1 Importancia 
La presente investigación, será de mucha importancia en la medida que se va a 
auscultar los problemas de fondo de la administración universitaria para luego plantear 
alternativas de solución a la problemática de la gestión universitaria; más aún, en estos 
tiempos de cambio y de una Nueva Ley Universitaria. 
¿Para qué esta investigación? Como dijimos para hallar soluciones a la 
problemática de gestión y desempeño laboral en la universidad. En tal sentido, buscará 
plantear una propuesta que coadyuve a mejorar el rubro importante de la administración 
universitaria pública. 
1.4.2 Alcances de la investigación 
 Alcance espacial: Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
 Alcance temporal: 2018  
 Alcance institucional: Trabajadores administrativos 
1.5 Limitaciones de la investigación 
 Dificultad para entrevistar a determinados trabajadores. 











Capitulo II.  
Marco teórico 
2.1 Antecedentes del estudio  
2.1.1 Antecedentes nacionales 
Casma (2015), en su tesis Relación a la gestión del talento humano por 
competencias en el desempeño laboral de la empresa ferrosistemas, para optar el Grado de 
Magíster en Administración, Surco – Lima, año 2015. La investigación es de tipo 
cuantitativa y correlacional, precisó que las conclusiones están en función a los objetivos 
del trabajo de campo, demostrando que la gestión del talento humano por competencias. 
Entre una de las principales conclusiones se precisa que se incrementó el desempeño en 
todo el proceso productivo frente a las dificultades y acciones de cambio, las proyecciones 
estratégicas permitieron mejorar los procesos de reclutamiento, se realizó la identificación, 
selección e incorporación de las capacidades y habilidades  de los trabajadores, se valoró el 
talento humano como un aspecto necesario e importante, esto coincide con lo afirmado por 
Pardo & Porras (2011) que precisó que es necesario considerar en los aspectos  estratégicos 
en todos los procesos relacionados a la gestión del talento humano y desempeño laboral  ya 




Tataje (2015), en su tesis Gestión del talento humano y el clima laboral en el área de 
sistemas del Ministerio Público Fiscalía de la Nación-Lima 2015, tesis para optar el Grado 
de Magister en la Gestión Publica, nos dice que tiene como objetivo determinar la relación 
entre el talento humano y el clima laboral. La investigación precisa que existe una relación 
positiva entre las variables, en cuanto al tipo de estudio se ha enfocado en un diseño no 
experimental, correlacional y transversal donde se ha tomado en cuenta el muestreo no 
probalístico de tipo censal con un tamaño de muestra de 64 trabajadores. El método de 
investigación es hipotético deductivo, la técnica de investigación a nivel de campo es la 
encuesta y los instrumentos aplicados son los cuestionarios. El método de análisis de datos 
se hizo a través del proceso y análisis estadístico empleando el software SPSS donde se 
concluyó que hay una moderada relación entre las variables planteadas.  
Flores (2014) en su investigación Gestión del talento humano y el clima laboral en la 
Universidad del Callao, fue una tesis para optar el Grado de Maestro en Administración. 
La investigación presentada tuvo como objetivo precisar la relación que existe entre las 
variables de gestión laboral y clima laboral, esta investigación propuesta se basó en un 
diseño descriptivo – correlacional, de método cuantitativo. Se utilizaron técnicas e 
instrumentos de investigación confiables, la muestra estuvo conformado por 150 personas, 
entre los instrumentos utilizados se empleó la escala Likert. Entre las  principales 
conclusiones se precisa que existe una relación moderada entre las variables mencionadas. 
Entre otros aspectos se detallan que el clima laboral resulta preponderante para la 
interacción entre personas y resulta ser un eje importante para la productividad, se 





Scott  (2011), en su tesis titulada: Predominio de la gestión del talento humano en el 
desempeño laboral de los instructores en las escuelas de perfeccionamiento de oficiales 
del ejército, consideró como algunos aspectos metodológicos el enfoque cuantitativo de 
tipo no experiemental, en uno de sus planteamientos concluye que el desarrollo y 
fortalecimiento de competencias, conocimientos, habilidades y actitudes que forman parte 
del desarrollo profesional permitió un mejor desempeño, entre otros aspectos se señala que 
se logró fortalecer el trabajo en equipo y la mejora institucional. Entre otros asuntos 
importantes de la investigación se menciona la evaluación instructiva, el control, la 
evaluación continua y las decisiones a tomar, que se precisan como factores en la gestión. 
Cabe resaltar que estas características son asumidas de manera prepoderante por los sujetos 
participantes en la investigación, las mediciones han permitido detrminar y reconocer la 
importancia del factor humano dentro de las organizaciones castrenses y en el que hace 
necesario potencializar las habilidades de los instructores con la finalidad mejorar su 
competitividad.  
Inca (2015) en su trabajo de investigación Gestión del talento humano y su relación 
con el desempeño laboral en la Municipalidad  Provincial de Andahuaylas, se demostró  
que si se implementa o desarrolla una adecuada gestión del talento humano se verá 
reflejado en el desempeño del trabajador. Esta investigación de tipo correlacional con 
enfoque cuantitativo, precisa entre otros aspectos,  que debe incidirse en el idoneidad del 
perfil del trabajador el cual debe estar acorde con el puesto, esto se suma a las habilidades 
complementarias en relación a fortalezas que pudiese tener, entre otras características se 
menciona el conocimiento especializado del trabajo a realizar, ya que este aspecto permite 
un mejor desarrollo del trabajo, otro punto importante y necesario esta en garantizar  
condiciones laborales óptimas a fin de que exista productividad en las personas, los 
estímulos hacia los trabajadores son altamente reconocidos como aspectos que inciden  y 
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motivan en los distintos trabajos; esta característica es sumamente valorada por los sujetos 
pero lo que resalta de manera fundamental esta en reconocer y fortalecer las capacidades 
de los individuos ya que este punto permitirá  al desarrollo del talento humano.  
2.1.2 Antecedentes Internacionales 
Alarcón (2015) en su investigación para optar el grado de Licenciatura de Ingeniero 
en Administración de Empresas y Marketing de la Facultad de Comercio Internacional, 
Integración, Administración y Economía de la Universidad Politécnica Estatal del Carchi, 
presentó la tesis títulada La Gestión del talento humano y su relación con el desempeño 
laboral de las personas con discapacidad en las instituciones públicas de la provincia del 
Carchi, en cuanto a esta investigación se precisa que se mejoró el desempeño laboral, el 
mismo que contribuyó al logro de los objetivos. Se aplicaron métodos confiables; esta 
investigación utilizó como técnica la entrevista y encuestas para el recojo de la 
información, se desarrollo en la provincia de Carchi, como parte de la situación del 
contexto se establece que el 44.58% de instituciones públicas consideradas no estarían 
aplicando procedimientos por competencias para fortalecer la gestión del talento humano, 
frente a la situación se aplicó el “Modelo de gestión del talento humano inclusivo por 
competencias”.  La aplicación ha permitido revertir  algunos aspectos considerados. 
Esta investigación presenta algunas recomendaciones importantes en cuanto a la 
gestión por competencias en atención a la diversidad, a razón de que el estudio contempla 
el desempeño laboral de los servidores con discapacidad como apoyo, otra recomendación  
que se precisa está en establecer mecanismos para fortalecer las capacidades de los 
servidores para que el aporte a la organización pueda ser significativo. 
Mejía  (2011), publicó el artículo cientifico: Formación del talento humano: factor 
estratégico para el desarrollo de la productividad y la competitividad sostenibles en las 
organizaciones. De acuerdo a las investigaciones realizadas por el autor se  concluye que 
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existen muchos factores que pueden ver afectado la productividad y niveles de 
competencia, precisa que es necesario enfatizar en la cadena de aprendizaje relacionados al 
fortalecimiento de competencias, conocimientos, innovaciones, y productividad. Entre las 
principales recomendaciones se precisa en alienar el aporte del talento humano como factor 
estratégico, asimismo enfatiza  que debe de existir una conducción de los distintos aspectos 
estratégicos de la organización. Plantea situaciones acerca de la evaluación del desempeño 
los que permitirán una toma de decisión adecuada . La metodología empleada se basó en 
un enfoque cuantitativo, es necesario precisar que en el estudio se incide que el factor 
estratégico, el cual tiene que ver con potencializar el talento humano, lo que puede 
garantizar un mayor despliegue de funciones competitivas en el ámbito laboral. 
Coronel  (2010), en su tesis titulada: Gestión del talento humano en base a 
competencias laborales requeridas aplicadas a la empresa “DURAMAS CIA. LTDA, esta 
investigación se baso en un enfoque cuantitativo; la población y muestra se enfocó en el 
personal de la empresa mencionada. Esta investigación precisa que es importante incidir en 
la gestión del talento humano, los líderes deben dar relevancia al talento y habilidad de los 
sujetos. La investigación se realizó en la empresa DURAMAS CÍA. LTDA, parte de su 
estudio, hace referencia a la problemática que existe en cuanto a que el desarrollo del 
talento de los individuos es poco valorado por el empleador. El estudio establece que existe 
mucha regidez en cuanto al desarrollo de las habilidades interpersonales lo que provoca un 
clima laboral instable, donde existe pocas acciones motivadoras para la competitividad, 
como una de sus principales conclusiones establece una mayor significatividad en el 
modelo de gestión del talento humano, el cual debe dar mayor utilidad al desarrollo de 




2.2 Bases teóricas 
2.2.1 Gestión del talento humano  
2.2.1.1 Definición  
Tejada (2011) afirmó que la gestión del talento humano  es entendida  como el 
manejo efectivo de las potencialidades que posee una persona para  desarrollarse en 
beneficio propio y de su  entorno. Desde la perspectiva  de una organización,el individuo 
como un ser potencial puede interactuar de manera eficiente, eficaz y efectiva con los 
procesos productivos de  una organización. 
La organización que promueve cambios para una mejora continua  busca  que la 
generencia  gane conocimientos que  le permita identificar, apoyar, poner a prueba  e 
impulsar el talento de  los  trabajadores a su cargo  y el suyo propio. 
Para impulsar la gestión talento humano se requiere  que las personas involucradas 
en una institución  adquiera capacidades, compromiso  y acción. Señala, si  un  trabajador 
de la institución se compromete y actúa, pero no  desarrolla las capacidades personales de 
la organización, tiene compromiso y actúa, pero no ha adquirido las capacidades 
necesarias, no logrará  los resultados esperados. Por otro lado, si  este trabajador, posee las 
capacidades y actúa en el instante, pero no se compromete con el propósito, puede que 
logre los resultados esperados. La única limitación es que pudiese dificultar esta en que no 
exista motivación  lo que limita en   innovar y expresar propuestas . Alles (2005), en otro 
análisis precisó que es importante fortalecer las capacidades del trabajador, en todos los 
aspectos; la motivación y el compromiso son aspectos fundamentales para el desarrollo de 
cualquier organización que siempre está en búsqueda de la mejora continua; un trabajador 




Es necesario  que el  personal  desarrolle las capacidades, el compromiso y acción 
para alcanzar sus objetivos personales y colectivos dentro de las organizaciones donde 
laboran, el compromiso y la motivación forma parte de ese desarrollo de capacidades que 
siempre debe de tenerse en cuenta por aquellas personas que lideran espacios tanto 
académicos como empresariales. 
2.2.1.2 Características del talento humano 
Chiavenato (2009), señaló que, administrar el talento humano es de suma 
importancia en estos tiempos, para asegurar el éxito de las organizaciones. Contar con un 
personal no significa contar con talento. Una persona con talento se diferencia de las 
demás porque tiene un potencial competitivo que la valore. Hoy en día se debe considerar 
cuatro aspectos esenciales para la competencia individual: 
El primero de ellos, refiere al conocimiento que vienen a ser representaciones 
mentales sobre diferentes hechos, se consideran dos tipos de conocimientos el declarativo 
y el procedimental. El primero se refiere a que las cosas son para comprenderlas y 
relacionarlas, el segundo se refiere a cómo se realizan las cosas   la puesta en acción- 
actuación de un conjunto de herramientas para el procesamiento de la información de 
manera significativa frente a situaciones particulares (Tobón, 2007). Por ejemplo, un 
gerente, debe conocer bien las metas de la empresa (el qué) y los procedimientos para 
gestionar el talento humano en búsqueda de los objetivos estratégicos de dicha 
organización  
El segundo consiste en la habilidad, el cual está enfocado en procesos mediante los 
cuales los individuos realizan actividades con eficacia y eficiencia. Uno potencializa su 
habilidad cuando en el acto se realizan las acciones y funciones, puede que en el camino 
existan dificutades y que el trabajador cometa errores pero es parte del proceso equivocarse 
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a razón de que esa situación se convierte una acción que puede conllevar al fortalecimiento 
o al perfeccionamiento de sus funciones. 
Como tercer aspecto está el juicio que se trata de saber analizar la situación y el 
contexto. Significa saber obtener datos e información, tener espíritu crítico, juzgar los 
hechos, ponderar con equilibrio y definir prioridades. El aspecto análitico se precisa como 
un punto importante a razón de que posibilita brindar mayores recursos para una futura 
toma de decisiones. 
Como ultimo punto, se presenta la actitud, que trata de saber hacer que ocurra. Según 
Vallejo(2015), sobre este punto refirió a la actitud emprendedora como aquella que permite 
el logro de metas mediante situaciones que en muchos casos puede estar llena de riesgos, 
los sujetos pueden llegar hasta la excelencia, siempre en cuando, esta actitud se ve 
enmarcada en un emprendimiento que permita los logros de los diversos resultados 
propuestos. Estos aspectos pueden conducir a los sujetos  a alcanzar el fortalecimiento de 
sus propias competencias. 
2.2.1.3 Organización 
Hellriegel, Slocum y Woodman (2003).  Afirmaron que la organización se precisa 
como el diseño de diversos estamentos dentro de una organización, en el que se tienen un 
conjunto de reglas, directivas, normas y metas propuestas, las que en un tiempo previsto se 
tiene que alcanzar o precisar. 
La finalidad de crear una institución se basa principalmente en el logro de objetivos 
donde los miembros deben de interactuar de manera conjunta y en colectividad, el trabajo 
en conjunto fortalece a los miembros y estos deben de manera constantemente evaluarse a 




Davis y Newstrom (2001) sobre la organización afirmaron:  
El estudio y la aplicación de conocimientos relativos a la manera en que las 
personas actúan dentro de las organizaciones. Se trata de una herramienta humana 
para beneficio de las personas y se aplica de un modo general a la conducta de 
personas en toda clase de organizaciones (p. 267).  
 En donde quiera que exista una organización, se tendrá la necesidad de comprender 
el comportamiento organizacional. Estos aspectos deben tomarse en cuenta por el líder de 
toda la organización su inlfuencia positiva permitirá que los integrantes puedan realizar sus 
funciones de manera significativa. 
2.2.1.3.1 Componentes de la organización 
Ruiz (2002) en un análisis señaló que en toda organización está estructurada  en 
cuatro elementos: su ecología (aspectos físicos y materiales), su medio (dimensión social, 
características del individuo en el aula su sistema social (relaciones de personas o grupos 
de su cultura y el aspecto social (interesada en los sistemas de creencias, valores y 
estructuras cognitivas).  
Precisa que estos cuatro elementos son sumamente necesarios y que deben de estar 
presentes en el momento que se ejerce todo trabajo, esto va relacionado a un clima social 
que se refiere a las relaciones e interacciones  entre los docentes, directivos, 
administrativos, estudiantes, padres de familia, entre otros. El clima social visto como un 
punto que dinamiza las interacciones entre los integrantes y el punto de inicio Cpara la 
competitividad de la organización. 
Asimismo, estos planteamientos permiten exponer que los factores del Clima 
Organizacional de acuerdo a Goncalves (2006), el autor precisa que el clima es un factor 
que incide decisivamente en las interacciones de los individuos y que también puede tener 
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relación con la productividad de los sujetos en una organización. Al respecto se presentan 
los factores que pueden condicionar el clima en una organización: 
a. Motivación  
La motivación es un factor prepoderante que permite a las personas realizar cosas 
importantes más alla de sus funciones. Los lideres deben de generar condiciones en el 
entorno laboral, ya que la motivación se convierte en el eje central de los propósitos 
oragnizacionales. En la medida que los líderes promuevan esas motivaciones pueden lograr 
fidelizar a los trabajadores, conviertiendo el involucramiento de los trabajadores en un 
compromiso significativo. 
b. Condiciones de trabajo  
En relación a las condiciones de trabajo se precisa que guarda relación directa con el 
tipo de trabajo y la productividad de los mismos, las condiciones deben de estar acorde con 
el tipo de trabajo que realizan,  los empleadores deben de garantizar esas condiciones a fin 
de que los sujetos puedan desplegar todas sus potencialidades. Se hace importante invertir 
en aquellos aspectos que promuevan y garanticen esas condiciones.  
c. Comunicación  
En el quehacer del trabajo, la comunicación es vista como un proceso personal e 
importante, enfatiza el hecho del intercambio de información que guarda relación con las 
principales actividades que se dan en la organización, incide en las interacciones y 
relaciones entre los sujetos. Las actividades comunicacionales tienen también que ver con 
el progreso en las interacciones de los sujetos en las organizaciones es por eso,  que los 





d. Conflicto  
En toda institución siempre existen desafios y acciones que hace que en muchos 
casos existan diferencias en los modos de pensar y sentir, lo que puede llevar a generar 
algunas dificultades, es una labor del líder convertir el conflicto en una oportunidad para 
aprender y mejorar. 
Chiavenato (2008) precisó que el conflicto como algo  relacionado a la oposición 
entre distintas fuerzas que son poco compatibles. Respecto a esto afirma que existen 
diversas formas de conflicto como los internos o psicológicos que tienen que ver con los 
impulsos libidinales y agresivos o entre aspecto también se menciona entre estructuras (yo 
y ello). 
2.2.1.4 Calidad de trabajo 
La calidad es un aspecto importante en todo producto, bien o servicio; existen 
muchos factores asociados a la calidad, pero en términos laborales la calidad se enmarca en 
asegurar el bienestar de los trabajadores y en el cumplimiento de estándares altos a fin de 
garantizar un buen producto. Al respecto Vallejo (2016), precisó aspectos importantes 
sobre la calidad de trabajo, el que tiene que ver con la satisfacción a los clientes, afirma 
que para que ta satisfacción sea completa es necesario cumplir con estándares altos,  para 
que suceda esto es necesario satisfacer a los trabajadores internos; este nivel de 
satisfacción esta relacionado con las condiciones que los empleadores deben de garantizar 
a sus trabajadores. Es importante que las organizaciones sepan identificar las principales 
necesidades de sus colaboradores ya que este aspecto es el punto de inicio para incrementar 
la productividad y la calidad de los productos o servicios. 
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2.2.1.5 Disciplina laboral 
En todas las organizaciones existen reglas y normativas que permiten ejercer las 
funciones laborales, la disciplina tiene que ver con la condición en el que las personas se 
dirigen en relación a determinadas reglas, procedimiento y protocolos establecidos, en 
cuanto al ámbito laboral estos aspectos también se ven asociados a estatutos establecidos 
desde la misma organización. De acuerdo a Vallejo (2016), la disciplina tiene que ver con 
la condición que deben tener las personas para autorregularse asi mismas, estás se dan de 
acuerdo a las reglas y protocolos, generalmente se da cuando el comportamiento del 
trabajador es aceptable para la organización, cuando llega a estos niveles de 
comportamiento el trabajador demuestra autocontrol y autodisciplina, estas situaciones se 
van dando de manera progresiva a través de la intervención y fortalecimiento de los 
empleadores quiénes deben de garantizar condiciones en cuanto al desarrollo de la 
autorregulación de las conductas en función a restricciones claras y sanciones que 
promuevan la reflexión. 
2.2.1.6 Inciativa y creatividad 
La iniciativa y la creatividad son aspectos asociados para el desarrollo del 
crecimiento profesional, la propuesta de nuevas ideas tienen que ver la inicitiva de a 
persona a buscar mejoras, situación que debe ser valorada por las personas que dirigen 
organizaciones. La creatividad tiene que ver con las trnasformaciones que puedan surgir en 
ese proceso de iniciativa. Para Vallejo (2016), la creatividad es el punto de inicio para los 
grandes cambios, este proceso tiene que ver con la innovación, es necesario estimular a los 
trabajadores a razón de que la generación de ideas y cambios se dan en escenarios donde 
las condiciones son óptimas, en un ambiente reprimido y rígido es poco probable que 
pueda surgir porpuestas de cambio que permitan el desarrollo de las organizaciones. 
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2.2.1.7 Superación personal 
En cuanto a la superación personal, se refiere al desarrollo de las habilidades de la 
persona. Esta situación también es un eje principal para todas las organizaciones. Siempre 
se ven situaciones en las empresas donde solo se verifica el cumplimiento del trabajo pero 
no se preocupa por el desarrollo de habilidades; una empresa que está en un crecimiento 
evolutivo de desarrollo productivo tiene que invertir en el desarrollo de habilidades 
personales de sus trabajadores  a razón de que es el punto de inicio para el cambio y la 
productividad. Las empresas pueden inciar estos cambios a través de pequeñas acciones 
como la asesoría constante, en la rotación de puestos de acuerdo a las capacidades y la 
prevención de conflictos tanto a nivel externo e interno. 
2.2.1.8 Gestión 
Por otra parte Silva (1992), citado por Badillo (1995, p. 643), señaló que la gestión 
“…es un estilo de grupo, una imagen, generado por los miembros, pero que les trasciende”. 
En tal sentido, la gestión administrativa, que se realiza en las diversas instituciones 
no es algo que pueda  separarse del clima institucional a razón de que son actividades 
inherentes y que deben darse de manera conjunta, en muchas ocasiones suelen existir 
instituciones donde el clima institucional esta resquebrejado lo que ocasiona que una 
pésima gestión. 
Es importante mecnionar que muchos de los aspectos mencionados sobre el clima 
organizacional tienen que ver sobre el cómo los líderes establecen esas relaciones los que 
tienen una relación directa con las condiciones, entre los que también se toma en cuenta las 
acciones relacionadas a las habilidades interpersonales. 
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2.2.1.9 Calidad de gestión 
OCDE (1991) respecto a la calidad elevada es multidimensional, este aspecto va 
conectado a una calidad institucional elevada en el que interactúan demasiados factores: 
Entre lo que se puede mencionar por ejemplo, los estudiantes va relacionado a sus  
antecedentes; el personal docente y  conectado a sus destrezas; las escuelas y se relaciona a 
sus estructuras; los currículos y  en función a lo que demnada la sociedad. 
De igual forma, Rupérez (1994) destacó que la calidad se relaciona hacia un 
determinado valor, refiere a un tipo de atributo o  un conjunto de atributos, pueden 
referirise nesesariamnete a objetos o cosas, la calidad va conectada a las expectativas de 
los usuarios en la garantía de que es un servicio o bien. 
2.2.2 Desempeño laboral 
2.2.2.1 Definición  
La capacidad de gestión, muchas veces, está subyugada a la capacidad de desempeño 
laboral. Es decir la calidad de la gestión de una institución educativa, puede ser el resultado 
de una intervención estratégica y precisa, pero, todo dependerá en gran medida del nivel de 
liderazgo. 
El vocablo desempeño laboral se viene estudiando desde hace mucho y con el 
devenir de los tiempos adquiere mayor relevancia en el ámbito de las organizaciones, esto 
se debe a que se tiene la firme convicción de que el factor liderazgo es la clave del éxito de 
una institución, especialmente en los tiempos actuales, como afirmó  Schratz (1993, p. 75), 
la influencia del líder hay que considerar de modo interactivo en tres componentes: 
- La personalidad e individualidad del líder potencializada en sus propias 
habilidades, conocimientos y experiencias. 
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- La originalidad de los seguidores, con sus características de personalidad, 
actitudes conocimientos, etc. 
- El contexto de la situación, es decir, enfocarse en las tareas a llevar a cabo y las 
condiciones que se dan en el momento. 
2.2.2.2 Desempeño 
Sobre el desempeño se entiende como aquel aspecto relacionado al cumplimiento de 
funciones, el cual se conecta a determinadas factores, en muchos casos tiene que ver con 
conductas observables que se evidencian en el cumplimeinto de tareas o funciones que 
realizan los sujetos. 
Según Valdés (2004), el desempeño laboral, en situaciones educativas, tiene que ver 
con la práctica de los conocimientos, con el dominio de alguna acción y las que se 
evidencian cuando se resuelve una tarea, en muchos casos pasa también con el dominio de 
habilidades y técnicas las que se van perfeccionando en todo el proceso. 
En ese sentido, Valdés (2009) señaló con relación a la evaluación del desempeño 
profesional de los docentes, se puede afirmar que se basa en la aplicación de determinados 
principios, métodos, instrumentos y distintos procedimientos que se ejecutan para el recojo 
de información de hechos objetivos que se presentan en las distintas situaciones educativas 
a fin de tomar decisiones en base a jucios de valor, lo que permite determinar la calidad del 
desempeño.  El recojo de información es valido para la toma de decisiones y la mejora 
continua, esto ayuda a mejorar los aspectos básicos de cualquier organización. 
Según Montenegro (2003) el “desempeño laboral se entiende como el cumplimiento 




Adicionalmente, Fernández (2008) afirmó que el “desempeño laboral como la 
autovaloración que el maestro realiza de la calidad y efectividad del conjunto de acciones 
que lleva a cabo en el marco de sus actividades laborales” (p.115).  
Es importante señalar que el desempeño laboral abarca no sólo la tarea  que se enfoca 
solo en el aula, sino  que también puede darse  dentro de las instituciones educativas; se 
toma en cuenta los siguientes aspectos: las emociones de los sujetos, responsabilidad en el 
desempeño de sus  labores y las interacciones con sus pares. Podemos concluir diciendo 
que el desempeño docente abarca dos aspectos, en el aula y en la institución misma. Los 
desempeños deben estar acorde a los propósitos organizacionales. 
2.2.2.3 Evaluación del desempeño laboral 
Mateo (2005) afirmó  que “la evaluación del desempeño laboral juega un papel 
importante en la mejora, de hecho las comunicaciones educativas no pueden sustraerse y es 
evidente que existe la convicción de que detrás de cualquier mejora significativa en la 
escuela subyace la actividad del profesorado” (p.95).  
Del mismo modo continúa diciendo, que tambien precisa que existe una conexión 
importante entre tres aspectos fundamentales que garantizan una correcta evaluación del 
desempeño, esto tiene que ver con la misma evaluación de la docencia, la mejora del 
desarrollo profesional y la mejora de la calidad de la institución educativa. Situaciones 
fundamentales para introducir acciones operativas y eficientes. 
Por otro lado, Valdés (2004) con relación desempeño profesional de los docentes, 
sostuvo “es un proceso sistemático de obtención de datos válidos y fiables, con el objetivo 
de comprobar y valorar el efecto educativo que produce en los alumnos el despliegue de 
sus capacidades pedagógicas, su emocionalidad, responsabilidad laboral y la naturaleza de 
sus relaciones interpersonales de la comunidad educativa” (p.13).  
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En ese sentido el aporte de Valdés (2004) sobre la evaluación del desempeño 
docente, precisó que en la medida busca construir una cultura que permita ver a la 
evaluación como una herramienta  fundamental que lleva a la reflexión sobre las practicas 
realizadas y los resultados obtenidos puedan determinar el fortalecimiento del sujeto con el 
fin de diseñar planes de mejora institucional  que conlleven a superar de manera 
sistemática las dificultades hacia el alcance de los objetivos de la organización, es por eso 
que el líder debe de tener una mirada objetiva sobre los desempeños de los trabajadores. 
Murillo y Cuenca (2007) señalaron que “un sistema de evaluación de desempeño es 
el conjunto de mecanismos que permite definir el grado en que las personas contribuyen al 
logro de los estándares requeridos para el cargo o puesto que ocupan en la organización, 
así como para los objetivos de la empresa” (p.123). 
2.3 Definición de términos básicos 
Capacidad de influencia 
Es la acción que se ejerce de manera positva sobre los sujetos a fin de buscar 
mejoras.Tiene que ver con las acciones de poder moral, se ejerce de una persona a otra. 
Cultura organizacional 
Es el conjunto de aspectos relacionados a las interacciones de los trabajadores, estos 
tienen que ver en cómo se desarrollan las interacciones en una organización, se precisan en 
aspectos de la cotidianidad de los grupos humanos y los que se enmarcan como acciones 
ya establecidas y existentes. Guardan relación con los valores, las creencias, actitudes y el 






Esta acción tiene que ver con la designación de funciones en el que se establecen 
distintas responsabilidades, se precisa  aspectos como la confianza y el cumplimiento a las 
actividades de sus funciones 
Departamento 
Son los distintos niveles de jerarquía en una organización, se establece con la 
finalidad de cumplir funciones especificas, con tareas que permiten operativizar distintos 
procesos en el trabajo, se enfoca en la administración de situaciones complejas de los 
distintos componentes de una empresa. Participan diversos sujetos con funciones ya 
establecidas y propuestas por el líder del departamento. 
Gestión 
Es un proceso donde participan distintas personas para realizar labores de 
coordinación, se relaciona con la capacidad de cómo se operativizan los distintos procesos 
los que permiten alcanzar los objetivos, también se enfatizan en el manejo de los recursos. 
Liderazgo  
Es un proceso de sirección y  movilización de acciones de carácter interpersonal, es 
una capacidad que se adquiere a fin de ejercer de manera positiva en el grupo, el líder tiene 
proyecciones, sabe visionar, toma de decisiones  en función al progreso de manera 
eficiente, este progreso se ve reflejado en los niveles personales, gerenciales e 
institucionales. 
Organización 
La organización es todo el proceso admnistrativo, en cómo se realizan las 
coordinaciones propias de toda institución o empresa, las relaciones en los diversos 
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aspectos de la estructura, estos aspectos garantizan que los recursos puedan estar a 












Capitulo III.  
Hipótesis y variables 
3.1 Hipótesis  
3.1.1 Hipótesis general 
Hg. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
3.1.2 Hipótesis específicas 
H1. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la calidad 
de trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
calidad de trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
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H2. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
disciplina laboran en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
disciplina laboran en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
H3. Existe una relación entre la gestión del talento humano y la iniciativa y 
creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación entre la gestión del talento humano y la iniciativa y 
creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de 
la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
H4. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
superación personal en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y la 
superación personal en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
H5. Existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una relación significativa entre la gestión del talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
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H6. Existe diferencias significativas entre los colaboradores del área administrativa 
de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y Valle, considerando su sexo, respecto de la gestión del 
talento humano. 
Ho. No existe diferencias significativas entre los colaboradores del área 
administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, considerando su sexo, respecto de la 
gestión del talento humano. 
3.2 Variables  
3.2.1 Variable 1 
 Gestión del talento humano 
Definición conceptual. Tejada (2011) afirmó que la gestión del talento humano  es 
entendida  como el manejo efectivo de las potencialidades que posee una persona para  
desarrollarse en beneficio propio y de su  entorno. Desde la perspectiva  de una 
organización,el individuo como un ser potencial puede interactuar de manera eficiente, 
eficaz y efectiva con los procesos productivos de  una organización. 
3.2.2 Variable 2 
 Desempeño laboral 
Definición conceptual. El vocablo desempeño laboral se viene estudiando desde 
hace mucho y con el devenir de los tiempos adquiere mayor relevancia en el ámbito de las 
organizaciones, esto se debe a que se tiene la firme convicción de que el factor liderazgo es 
la clave del éxito de una institución, especialmente en los tiempos actuales, como afirmó  




Edad : 18 a más 
Sexo : Masculino 
   Femenino 
3.3 Operacionalización de las variables 
Tabla 1.  
Operacionalización de variables 




Comunicación  Conocimiento sobre documentos 
 Manejo de normas  
 Información de los servicios 
Motivación  Sistema de capacitaciones 
 Preocupación por el cumplimiento de 
los estándares de calidad 
Confianza   Comunicación entre los miembros. 
 Valores e ideales que comparten. 
 Cooperación y ayuda mutua. 
 
Participación 
 Compromiso con la institución. 
 Implicancia y pertenencia. 
 Cohesión entre el personal. 







Calidad de trabajo 
 Consideración individualizada 










 Recompensa contingente 
 Carisma 
 Dirección activa 
 
Superación personal 
 Control de la personalidad. 




 Estimulación intelectual 











Capitulo IV.  
Metodología 
4.1 Enfoque de investigación 
El enfoque de esta investigación es cuantitativo. Con respecto a este tema Bernal 
(2006) precisó que el enfoque de investigación cuantitativa va en relación de medir las 
variables de los fenómenos sociales, lo que se enfoca en un marco de conceptos sobre la 
problemática planteada, exisen postulados que indican la relación entre las variables, los 
que se enmarca en aspectos deductivos, de acuerdo a este tipo de método se puede 
generlizar los resultados planteados. Es necesario afirmar que el tipo de investigación ha 
seguido los parámetros cuantitativos enfocados en la medición de las variables gestión del 
talento humano y desempeño laboral. 
4.2 Tipo de investigación 
Según Abalde (2012) en su texto, el tipo  a utilizar será el tipo descriptivo: es uno de 
los más utilizados en la investigación, para estudiar cualquier tipo de fenómeno 




4.3 Diseño de investigación 
De acuerdo a  la investigación se ha tomado en cuenta los referentes de Hernández, 
Fernández y Baptista (2006) el que se  títula  “Metodología de la Investigación”, de 
acuerdo a sus postulados corresponde mencionar que diseño de la investigación es 




En el esquema: 
M    =  Muestra de investigación 
0x, Oy  =  Observaciones de las variables 
r  =  Relaciones entre variables 
4.4 Población y muestra 
4.4.1 Población 
Según Hernández et al. (2014), “una población es el conjunto de todos los casos que 
concuerdan con una serie de especificaciones” (p. 174). Para el desarrollo de esta 
investigación, la población que se ha tomado en cuenta está confomada por los 
asministrativos de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
 
 
                    Ox 
         
M                 
          
       Oy 
                             
 
      Oy                             
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Tabla 2.  
Población de administrativos de las facultad de Ciencias Sociales y Humanidades 
Población Frecuencia Porcentaje 
Nombrados 22 53,7 
Plazo fijo 2 4,9 
CAS 17 41,5 
Total 41 100,0 
Fuente: Recursos humanos, 2018. 
 
La población así definida asciende a 41 colaboradores. 
4.4.2 Muestra 
La muestra asignada será censal, es decir todos los colaboradores (Hernández, 
Fernández y Baptista, 2006). 
Por lo tanto, el tamaño de la muestra quedará constituida por los 41 colaboradores de 
la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades. 
Tabla 3.  
Muestra de estudio 
 Frecuencia Porcentaje Porcentaje válido 
Válidos Nombrado 22 53,7 53,7 
Plazo fijo 2 4,9 4,9 
CAS 17 41,5 41,5 
Total 41 100,0 100,0 
 
El tamaño de la muestra quedará constituida por 41 colaboradores. 
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4.5 Técnicas e instrumentos de recolección de datos 
Las técnicas empledas en el siguiente trabajo de investigación son: 
4.5.1 Técnica 
Técnicas de Análisis de documentos, la cual será aplicada durante todo el proceso 
de investigación. 
Técnica psicométrica, en la medida que se utilizará la prueba de gestión 
administrativa e instrumentos de gestión  del talento humano. 
4.5.2 Instrumentos 
Los instrumentos se seleccionaron en concordancia con el diseño y los propósitos de 
la investigación son un cuestionario sobre talento humano y otro sobre el desempeño 
laboral. 
4.6 Tratamiento estadístico de los datos 
El coeficiente Alfa de Cronbach: Es una medida de la homogeneidad de los ítems y 
se define como el grado en que los reactivos de la prueba se correlacionan entre sí.  Este 
coeficiente implica trabajar con los resultados de todas las pruebas incluyéndose en el 
análisis las respuestas individuales a cada ítem (Anastasi 1968, Brown 1980, Magnusson 
1976).  
Coeficiente de Correlación de Pearson: Mide el grado de correlación (la dirección 














Capitulo V.  
Resultados 
5.1 Validez y confiabilidad de los instrumentos 
5.1.1 Validez del instrumento 
Los aspectos de confiabilidad y en relación a la validez de los instrumentos 
propuestos, se precisa que han sido analizados y estrictamente evaluados por docentes 
expertos de la Universidad Enrique Guzmán y Valle, todas las recomendaciones y aportes 
constructivos se han tomado en cuenta. 
Sabino (1992, p.154), con respecto a la Validez, sostiene: “Para que una escala pueda 
considerarse como capaz de aportar información objetiva debe reunir los siguientes 
requisitos básicos: validez y confiabilidad”. 
De acuerdo con estos planteamientos propuestos por el autor, definiremos que la 
validación se determina cuando los instrumentos formulados están en la capacidad de 
realizar mediciones de las variables propuestas. Cabe afirmar que esta validación se realizó 
mediante procedimientos metodológicos, entre los que se puede mencionar la evaluación 
de jucio de expertos (4), los que estuvieron a cargo de docentes con amplia trayectoria en 
metodología de la investigación y que certifican la calidad de los instrumentos propuestos. 
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Los expertos analizaron la matriz de consistencia, la operacionalización de variables 
y los instrumentos de investigación. Mediante estos documentos se evaluacon los aspectos 
técnicos, elementos de redacción y otros aspecto metodológicos. 
Sobre estos asuntos se concluye que en cuanto a la revisión de criterios y objetivos 
de la investigación, se determina que los ítems del instrumento propuesto se caracterizan 
por estar adecuadamente constituidos, los que permiten el recojo de información. 
Tabla 4.  
Nivel de validez de las encuestas, según el juicio de expertos 
 
Expertos 




Dr. Jorge VICTORIO ECHAVARRIA 90% 90% 
Dr. Humberto VARGAS SALGADO 90% 90% 
Dra. Gloria IDROGO BARBOSA 90% 90% 
Dra. Rafaela HUERTA CAMONES 90% 90% 
Promedio Valoración 90.0% 90.0% 
Fuente: Instrumentos de opinión de expertos.  
 
Los resultados cuantitativos de la tabulación de las respectivas calificaciones de los 
expertos, en cuanto a las variables de gestión del talento humano y desempeño laboral, la 
respectiva aprobación y aplicación del instrumento ha permtido la aplicación. A 








 Valores de los niveles de validez 
Valores Nivel de validez 
91-100 Excelente 




Fuente: Cabanillas A., G. (2004). 
Una vez determinada la validez de los instrumentos por los expertos y del resultado 
de parámetros metodológicos se evidencia que la encuesta sobre la variable gestión del 
talento humano obtuvo un valor pocentual de 90.0% y respecto a la variable desempeo 
laboral se obtuvo el valor de 90.0%, los que dan cuenta de una validez de alta 
confiabilidad. 
5.1.2 Confiabilidad de los instrumentos 
Se garantiza la confiabilidad del instrumento en cuanto alcance los niveles de 
precisión de la medida, es decir si existe una aplicación reiterativa del instrumento 
propuesto y si se obtiene similares resultados entonces las observaciones serán mínimas de 
esta manera existen posibilidades muy seguras de poder  aplicarse en el contexto 
focalizado. 
Los resultados del estudio de la confiabilidad de actitud emprendedora, por el 
método de consistencia interna, en donde se observa que en las diferentes escalas se 
alcanzan coeficientes Alfa de Cronbach que oscilan entre 0.69 y 0.78, lo cual permite 
señalar que el instrumento es confiable. 
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Tabla 6.  
Análisis generalizado de la prueba de gestión del talento humano 
Item M D. E. ritc 
Comunicación 16,92 2,551 ,822 
Motivación 12,21 3,053 ,759 
Confianza 15,75 2,825 ,842 
Participación 14,75 2,825 ,322 
Alfa de Cronbach  = 0.73 * 
       * p < .05 
         N = 41 
 
Los resultados permiten apreciar que las correlaciones ítem-test corregidas son 
superiores a 0.20, lo que nos indica que los ítems son consistentes entre sí. El análisis de la 
confiabilidad por consistencia interna a través del coeficiente Alfa de Cronbach asciende a 
0.73, el cual es significativo, lo que permite concluir que la prueba de gestión del talento 
humano presenta confiabilidad. 
Tabla 7.  
Análisis Generalizado de la Prueba de desempeño laboral 
Item M D. E. ritc 
Calidad del trabajo 13,43 2,610 ,240 
Disciplina laboral 14,68 2,787 ,362 
Iniciativa y creatividad 12,68 2,787 ,362 
Superación personal 13,54 2,787 ,362 
Cumplimiento del trabajo 16,81 2,858 ,225 
Alfa de Cronbach  = 0.74 * 
       * p < .05 
         N = 41 
38 
 
En cuanto al resutado de ítems, se precisa que existen correlaciones superiores a 
0.20, indicando consistencia. Se analizó la consistencia interna aplicando el coeficiente 
Alfa de Cronbach y en el resultado se observa en un  0.74, el cual también demuestra un 
alto nivel de confiabilidad. Estos resultados propuestos permiten ver que los instrumentos 
de ambas variables pueden aplicarse sin mayor dificultad. 
5.2 Presentación y análisis de resultados  
5.2.1 Nivel descriptivo 
Tabla 8.  
Comunicación 





Válido Bajo 2 4,9 4,9 4,9 
Medio 29 70,7 70,7 75,6 
Alto 10 24,4 24,4 100,0 
















Figura 1. Comunicación 
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Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión comunicación de la variable 
gestión del talento humano tiene un nivel alto (24,39 %), un nivel medio (70,73 %) y un 
nivel bajo (4,88 %). 
Tabla 9. 
 Motivación 





Válido Medio 27 65,9 65,9 65,9 
Alto 14 34,1 34,1 100,0 




Figura 2. Motivación 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión motivación de la variable 
gestión del talento humano tiene un nivel alto (34,15 %) y un nivel medio (65,85 %). 
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Tabla 10.  
Confianza 





Válido Medio 20 48,8 48,8 48,8 
Alto 
21 51,2 51,2 100,0 
Total 
41 100,0 100,0  
 
 
Figura 3. Confianza 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión confianza de la variable gestión 







Tabla 11.  
Participación 





Válido Bajo 7 17,1 17,1 17,1 
Medio 25 61,0 61,0 78,0 
Alto 9 22,0 22,0 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 4. Participación 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión participación de la variable 
gestión del talento humano tiene un nivel alto (21,95 %), un nivel medio (60,96 %) y un 
nivel bajo (17,07 %). 
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Tabla 12.  
Gestion de talento humano 





Válido Medio 9 22,0 22,0 22,0 
Alto 32 78,0 78,0 100,0 




Figura 5. Gestión del talento humano 
Tal como se puede apreciar en la tabla la variable gestión del talento humano tiene 









Calidad de trabajo 





Válido Bajo 2 4,9 4,9 4,9 
Medio 29 70,7 70,7 75,6 
Alto 10 24,4 24,4 100,0 




Figura 6. Calidad de trabajo 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión calidad de trabajo de la variable 





Tabla 14.  
Disciplina laboral 





Válido Medio 23 56,1 56,1 56,1 
Alto 18 43,9 43,9 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 7. Disciplina laboral 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión disciplina laboral de la variable 






Tabla 15.  
Iniciativa y creatividad 





Válido Medio 18 43,9 43,9 43,9 
Alto 23 56,1 56,1 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 8. Iniciativa y creatividad 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión iniciativa y creatividad de la 






Tabla 16.  
Superación personal 





Válido Bajo 7 17,1 17,1 17,1 
Medio 23 56,1 56,1 73,2 
Alto 11 26,8 26,8 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 9. Superación personal 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión superación personal de la 
variable desempeño laboral tiene un nivel alto (26,83 %), un nivel medio (56,1 %) y un 







Tabla 17.  
Cumplimiento del trabajo 





Válido Medio 9 22,0 22,0 22,0 
Alto 32 78,0 78,0 100,0 




Figura 10. Cumplimiento del trabajo 
Tal como se puede apreciar en la tabla la dimensión cumplimiento del trabajo de la 







Tabla 18.  
Desempeño laboral 





Válido Medio 13 31,7 31,7 31,7 
Alto 28 68,3 68,3 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 11. Desempeño laboral 
Tal como se puede apreciar en la tabla la variable desempeño laboral tiene un nivel 







Tabla 19.  
Composición de la muestra por sexo 
 





Válido Masculino 13 31,7 31,7 31,7 
Femenino 28 68,3 68,3 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 12. Composición de la muestra por sexo 
Tal como se puede apreciar en la tabla el número de colaboradores por sexo, es de 






Tabla 20.  
Composición de la muestra por edad 





Válido 28 1 2,4 2,4 2,4 
32 3 7,3 7,3 9,8 
35 4 9,8 9,8 19,5 
36 1 2,4 2,4 22,0 
37 1 2,4 2,4 24,4 
38 2 4,9 4,9 29,3 
42 2 4,9 4,9 34,1 
45 3 7,3 7,3 41,5 
48 2 4,9 4,9 46,3 
52 2 4,9 4,9 51,2 
53 2 4,9 4,9 56,1 
54 2 4,9 4,9 61,0 
55 3 7,3 7,3 68,3 
56 4 9,8 9,8 78,0 
58 1 2,4 2,4 80,5 
60 4 9,8 9,8 90,2 
62 4 9,8 9,8 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 13. Composición de la muestra por edad 
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De acuerdo al resultado de la tabla, se precisa como resutado que las edades de los 
sujetos  pertenenciente a la muestra están comprendidas en los 28 y 62 años, siendo las de 
mayor porcentaje las edades de 35 (9,8%) y 56, 60 y 62  años respectivamente. 
Tabla 21.  
Composición de la muestra por condición de trabajo 
 





Válido Nombrado 22 53,7 53,7 53,7 
Plazo fijo 2 4,9 4,9 58,5 
CAS 17 41,5 41,5 100,0 
Total 41 100,0 100,0  
 
 
Figura 14. Composición de la muestra por condición de trabajo 
La tabla nos indica que la muestra está constituida por 22 colaboradores nombrados, 
17 están en CAS y solo 2 pertenecen a plazo fijo. 
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5.2.2 Nivel inferencial  
5.2.2.1 Pruebas de normalidad  
Test de normalidad Shapiro Wilk 
Respecto al test de normalidad Shapiro Wilk, se puede apreciar que es indispensable 
realizar la comprobación de las pruebas paramétricas y no paramétricas, se tiene que tener 
en cuenta que las variables se estudian a fin de precisar si tienen o no una distribución 
normal. 
Esta prueba solo es plicable a variables continuas y donde el calculo de la distancia 
máxima entre la función de distribución emprírica de la muestra y la teoría, para efectos de 
este caso el resultado es normal. Se considera aplicable cuando los datos no superan los 50.  
En este caso, la prueba de normalidad ha sido tomado en un nivel de confianza del 
95%, si el resultado se precisa en un resultado menor de 0.05 entonces se rechaza la HO 
(Hipótesis nula), en esta investigación se plantean las siguientes hipótesis:  
Ho: El conjunto de datos tiene una distribución normal. 
Ha: El conjunto de datos no tiene una distribución normal. 
Por otro lado, en los resultados de la prueba de Kolmogorov – Smirnov del 
instrumento referido a la encuesta a estudiantes, la distribución de los puntajes de las 
dimensiones de la variable gestión del talento humano no tiene (p<0.05) distribución 
normal. En cuanto a la distribución de puntajes de la variable desempeño laboral, tampoco 
tiene una distribución normal de ambas variables para utilizar pruebas estadísticas por lo 





Tabla 22.  
Prueba de distribución normal de Shapiro Wilk gestión del talento humano 
Dimensiones Shapiro Wilk Sig. asintót. (bilateral) 
Gestión del talento humano ,223 ,063 
Comunicación ,088 ,123 
Motivación ,109 ,430 
Confianza ,111 ,060 
Participación ,122 ,054 
 
Tabla 23.  
Prueba de distribuidor normal de Shapiro Wilk desempeño laboral 
Dimensiones Shapiro Wilk Sig. asintót. 
(bilateral) 
Desempeño laboral ,224 ,113 
Calidad del trabajo ,109 ,200 
Disciplina laboral ,111 ,230 
Iniciativa y creatividad ,115 ,200 
Superación personal ,109 ,212 
Cumplimiento del trabajo ,092 ,062 
 
5.2.2.2 Contrastación de hipótesis  
Hipotesis general 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la Gestión del Talento 
humano y el desempeño laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 




Hipótesis nula (Ho): No existe una relación significativa entre la Gestión del Talento 
humano y el desempeño laboral en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
b. Nivel de significancia de 5% = 0.05. 
c. Se utiliza prueba no paramétrica rho de Spearman. 
Tabla 24.  
Coeficiente de correlación de rko Spearman de gestión del talento hunao y desempeño 
laboral 
Variables Desempeño laboral Sig. (bilateral) 
Gestión del talento 
humano  
0,685* .001 
       * p < .05   




Figura 15. Diagrama de dispersión de la hipótesis 1 
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d. Regla de decisión: 
p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados nos indican que existe correlación significativas entre las 
variables en estudio (rho = 0,685). 
Hipótesis específicas  
Hipótesis específica 1 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la calidad de trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Hipótesis nula (Ho): No existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la calidad de trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 







Tabla 25.  
Coeficiente de correlación de rko Spearman de la gestión del talento humano y calidad del 
trabajo 
Variables Calidad del 
trabajo 
Sig. (bilateral) 
Gestión del talento 
humano  
0.502* .000 
       * p < .05   
       N = 143 
 
 
Figura 16. Diagrama de dispersión de la hipótesis específica 1 
d. Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados demuestran que  existe correlación significativa entre las 
variables en estudio (rho = 0,502). 
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Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una asociación  
positiva entre la gestión del talento humano y la calidad del trabajo. 
Hipótesis especifica 2 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la disciplina laboran en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Hipótesis nula (Ho): no existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la disciplina laboran en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 
c. Se utiliza prueba no paramétrica rho Spearman. 
Tabla 26.  
Coeficiente de correlación de rho Spearman de la gestión del talento humano y disciplina 
laboral 
Variables Disciplina laboral Sig. (bilateral) 
Gestion del talento 
humano 
0,451* .002 
       * p < .05   




Figura 17. Diagrama de dispersión de la hipótesis específica 2 
d. Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados demuestran que existe correlación significativa entre las 
variables en estudio (rho = 0,451), lo cual estaría indicando que hay una correlación. 
El nivel de significancia de 0.05 nos indica que existe una  correlación  positiva entre 
la gestión del talento humano y la disciplina laboral. 
Hipótesis específica 3 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación entre la gestión del talento humano y la 
iniciativa y creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
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Hipótesis nula (Ho):  No existe una relación entre la gestión del talento humano y la 
iniciativa y creatividad en el área administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 
c. Se utiliza prueba no paramétrica rho Spearman. 
Tabla 27.  
Coeficiente de correlación de rho Spearman de la gestion del talento humano y la 
iniciativa y creatividad 
Variables Iniciativa y 
creatividad 
Sig. (bilateral) 
Gestion del talento 
humano  
0,480* .000 
       * p < .05   
       N = 41 
 
 





d. Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados nos indican que existe correlación significativa entre las 
variables en estudio (rho = 0,480). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una correlación 
positiva entre la gestión del talento humano y la iniciativa y creatividad. 
Hipótesis especifica 4 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis Alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la superación personal en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Hipótesis Nula (Ho):  No existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y la superación personal en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 








Tabla 28.  





Gestion del talento 
humano  
0,693* .000 
       * p < .05   
       N = 41 
 
 
Figura 19. Diagrama de dispersión de la hipótesis específica 4 
 
 
d. Regla de decisión: 
 p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados nos indican que existe correlación significativa entre las 
variables en estudio (rho = 0,693). 
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Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una correlación 
positiva entre la gestión del talento huamano y la superación personal. 
Hipótesis específica 5 
a. Hipótesis estadística 
Hipótesis alterna (Ha): Existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y el cumplimiento del trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Hipótesis nula (Ho):  No existe una relación significativa entre la gestión del talento 
humano y el cumplimiento del trabajo en el área administrativa de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 
c. Se utiliza prueba no paramétrica rho Spearman. 
Tabla 29.  
Coeficiente de correlación de rho Spearman de gestión del talento humano y el 
cumplimiento del trabajo 
Variables Cumplimiento del 
trabajo 
Sig. (bilateral) 
Gestión del talento 
humano  
0,614* .000 
       * p < .05   





Figura 20. Diagrama de dispersión de la hipótesis específica 5 
d. Regla de decisión: 
     p<0.05 rechaza Ho. 
Interpretación 
Los resultados presentados nos indican que existe correlación significativa entre las 
variables en estudio (rho = 0,614). 
Se puede inferir con un nivel de significación de 0.05 que existe una correlación 
positiva entre la gestión del talento humano y el cumplimeinto del trabajo. 
Hipótesis específica 6 
a. Hipótesis estadística 
Ha Existen diferencias significativas entre los colaboradores del área administrativa 
de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad Nacional de 




 Ho No existen diferencias significativas entre los colaboradores del área 
administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle, considerando su sexo, respecto de la 
gestión del talento humano. 
b. Nivel de significancia de 5%= 0.05. 
c. Se utiliza prueba no paramétrica KrusKal Wallis. 
Tabla 30.  
Análisis comparativos de los puntajes de las escalas de gestión del talento  por sexo 









Comunicación  Masculino 13 61,28 
2279,50 -0,25 0,644 
Femenino 28 63,08 
Motivacion  Masculino 13 63,37 
2323,50 -0,48 0,612 
Femenino 28 64,94 
Confianza  Masculino 13 62,15 
2338,00 -0,05 0,677 
Femenino 28 61,77 
Participación Masculino 13 60,01 
1453,00 -3,45 0,03* 
Femenino 28 68,47 
Total GT Masculino 13 62,26 
2427,50 -0,09 0,715 
Femenino 28 61,61 
* p < 0,05 
  N = 41 
 
El análisis comparativo de las escalas de la gestion del talento indica que existen 
diferencias estadísticas significativas solo en el caso de participacion (U = 1453,00   Z = -
3,45 p < 0,05), notándose que la mayor calificación corresponde a los colaboradores del 
sexo femenino (Rango promedio = 68,47) respecto de los colaboradores masculinos 
(Rango promedio = 60,01). 
5.3 Discusión de resultados 
Luego del resultado de análisis confiabilidad a que fue sometida la prueba de gestión 
del talento humano, se determina que los reactivos deben permanecer conformando la 
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prueba en las cuatro escalas asignadas  por los autores. Asimismo, los coeficientes Alfa de 
Cronbach alcanzados en las escalas oscilan entre 0.78 y 0.85, y el alfa de cronbach da 
como resultado desde de 0.73, lo cual se precisa como una escala confiable.  
Los resultados del Análisis de validez sometido a juicio de expertos de la prueba de 
gestión del talento humano indican que está tiene una valoración  que se precisa en un 
90,0%. Los resultados indican que tiene un nivel muy bueno. Este resultado permite 
concluir que la prueba de gestión del talento humano presenta validez de contenido. 
En cuanto a la prueba de desempeño laboral no muestra que  todos los ítems  
formulados forman parte de dicho inventario, y corresponden a cada una de las cinco sub 
escalas asignadas en el inventario por su autor. El instrumento propuesto es confiable en la 
medida que sus escalas obtuvieron coeficientes alfa de cronbach total de 0.74.  
Respecto a la validez, el resultado del análisis precisa que la prueba en general 
obtiene un resultado de 90,00%. Estos hallazgos permiten concluir que en cuanto a 
contenido también se demuestra una validez confiable. 
Con los resultados de la presente tesis de investigación se puede confirmar que existe 
validez y confiabilidad, lo que ha permitido su aplicación en el desarrollo de la 
investigación, también se menciona que este instrumento puede ser utilizado en otros 
contextos. Este aporte puede ser referente para otros investigadores interesados en la 
materia a fin de profundizar el estudio acerca de gestión del talento humano y desempeño 
laboral. 
En lo que se refiere a la hipótesis general de investigación formulada  “Existen una 
relación significativa entre la gestión del talento humano y el desempeño laboral en el área 
administrativa de la Facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle.”, se afirma que los resultados de la 
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hipótesis general fueron constatados y aceptados, en el que se detalla que las variables 
están en relación, lo que implica que el estudio a nivel institucional puede ayudar a 
operatizar procesos importantes en relación al talento humano y el desempeño laboral. 
Estos resultados confirman las propuestas teóricas de Davis y Newstrom  (2001) y 
los resultados de las investigaciones de Ruiz (2002), al respecto se puede mencionar que el 
término de calidad hace referencia al valor seguro, el cual se basa en diversos atributos de 
los servicios en relación a las interacciones los que tienen que ver con la cultura 
organizacional y en las expectativas  de los trabajadores acordes a las necesidades 






1. Respecto al análisis correlacional entre la gestión del talento huamano y el 
desempeño laboral, se precisa que existe correlación altamente siginifcativa entre 
las dos variables. 
2.  En cuanto al análisis de correlación entre la gestión del talento huamano y la 
dimensión calidad del trabajo, indica que existe correlación significativa y positiva.  
3.  Para el caso del análisis de correlación entre la gestión del talento huamano y la 
dimensión disciplina laboral, indica que existe correlación significativa y positiva. 
4. El análisis de correlación entre la gestión del talento huamano y la iniciativa y 
creatividad, indican que existen correlaciones significativas y positivas. 
5. Se puede afirmar que en el análisis de correlación entre la gestión del talento 
huamano y la dimensión superación personal indica que existe correlación 
significativa y positiva. 
6. El análisis de correlación entre la gestión del talento huamano y la dimensión 
cumplimiento del trabajo, indica que existe correlación significativa y positiva. 
7. El análisis comparativo de la gestion del talento por sexo, nos indica que existen 
diferencias estadísticas significativas solo en el caso de participación, apreciándose 










1. Proponer e impulsar  nuevos estudios sobre gestión del talento humano y el 
desempeño laboral utilizando diversos diseños, de tal manera que se pueda 
profundizar estos estudios con el propósito de contar con mayores evidencias 
cuantitativas que nos permitan recibir un mayor conocimiento sobre la gestión y el 
desempeño por parte de los administrativos de la Facultad.  
2. Ante los nuevos cambios en la gestión, el rol de los colaboradores de todos los 
niveles deberían estar en constante capacitación, motivados por los nuevos 
enfoques de gestion. En particular el colaborador debe retomar su papel en el 
proceso activo dentro de la institución. 
3. Incentivar el trabajo colaborativo en gestión del talento humano, a través de los 
sistemas virtuales y de interaccion en la facultad, así como actividades que mejoren 
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Apendice A.Matriz de consistencia 
Gestión del talento humano y desempeño laboral en el área administrativa de la facultad de Ciencias Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de Educación Enrique Guzmán y Valle 
 
 Problema  Objetivos  Hipótesis  Variables e indicadores  Metodología  Instrumentos  Procesos de 
datos 
estadisticos  
Problemas General  
¿Qué relación existe entre la 
gestión del talento humano 
y el desempeño laboral en 
el área administrativa de las 
Facultades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán 
y Valle? 
 
Problemas específicos  
 
PE1. ¿Qué relación 
existe entre la gestión del 
talento humano y la calidad 
de trabajo en el área ad 
Pministrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle? 
PE2. ¿Qué relación 
existe entre la gestión del 
talento humano y la disciplina 
laboral en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle? 
Objetivo General  
Establecer la relación que 
existe entre la gestión del 
talento humano y el 
desempeño laboral en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle.  
 
Objetivos específicos  
OE1. Determinar la 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y 
la calidad de trabajo en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
OE2. Establecer la 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y 
la disciplina laboral en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Hipótesis general  
Hg. Existe una relación 
significativa entre la gestión del 
talento humano y el desempeño 
laboral en el área administrativa 
de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Ho. No existe una 
relación significativa entre la 
gestión del talento humano y el 
desempeño laboral en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Hipótesis específicas  
H1. Existe una relación 
significativa entre la gestión del 
talento humano y la calidad de 
trabajo en el área administrativa 
de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
Ho. No existe una 
relación significativa entre la 
gestión del talento humano y la 
Variable X:  
 





















Y1. Calidad de trabajo  
 
Y2. Disciplina laboral  
Enfoque: 
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Ficha de evaluación.  
 
Rho de Spearman  
 
U Mann Whitney  
 








PE3. ¿Qué relación 
existe entre la gestión del 
talento humano y la iniciativa 
y creatividad en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle? 
PE4. ¿Qué relación 
existe entre la gestión del 
talento humano y la 
superación personal en el área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle? 
PE5. ¿Qué relación 
existe entre la Gestión del 
talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en 
el área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales 
y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle? 
PE6. ¿Qué diferencias 
existen entre los trabajadores  
del área administrativa de la 
de la Facultad de Ciencias 
Sociales y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle, considerando su sexo, 




OE3. Determinar la 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y 
la iniciativa y creatividad en 
el área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales 
y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
OE4. Establecer la 
relación que existe entre la 
gestión del talento humano y 
la superación personal en el 
área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales 
y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
OE5. Determinar la 
relación que existe entre la 
Gestión del talento humano y 
el cumplimiento del trabajo 
en el área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales 
y Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle. 
OE6. Establecer las 
diferencias que existen entre 
los colaboradores del área 
administrativa de la Facultad 
de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la 
Universidad Nacional de 
Educación Enrique Guzmán y 
Valle, considerando su sexo, 
respecto de la gestión del 
talento humano. 
calidad de trabajo en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
H2. Existe una relación 
significativa entre la gestión del 
talento humano y la disciplina 
laboran en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una 
relación significativa entre la 
gestión del talento humano y la 
disciplina laboran en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
 
H3. Existe una relación 
entre la gestión del talento 
humano y la iniciativa y 
creatividad en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una 
relación entre la gestión del 
talento humano y la iniciativa y 
creatividad en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
75 
 
 Guzmán y Valle. 
H4. Existe una relación 
significativa entre la gestión del 
talento humano y la superación 
personal en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una 
relación significativa entre la 
gestión del talento humano y la 
superación personal en el área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
H5. Existe una relación 
significativa entre la gestión del 
talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en el 
área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
Ho. No existe una 
relación significativa entre la 
gestión del talento humano y el 
cumplimiento del trabajo en el 
área administrativa de la 
Facultad de Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle. 
H6. Existe diferencias 
significativas entre los 
colaboradores del área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
76 
 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, considerando 
su sexo, respecto de la gestión 
del talento humano. 
Ho. No existe 
diferencias significativas entre 
los colaboradores del área 
administrativa de la Facultad de 
Ciencias Sociales y 
Humanidades de la Universidad 
Nacional de Educación Enrique 
Guzmán y Valle, considerando 
su sexo, respecto de la gestión 
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